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Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh self-leadership dan usia terhadap work engagement pada karyawan 
milenial. Sampel penelitian berjumlah 31 karyawan yang diperoleh menggunakan purposive sampling dengan 
karakteristik berusia antara 18 - 37 Tahun, berpendidikan minimal S1 dan memiliki masa kerja lebih dari 1 
tahun. Metode pengumpulan data menggunakan skala model likert yang terdiri dari skala self-leadership dan 
skala work engagement. Teknik analisis data untuk menguji hipotesis menggunakan analisis regresi ganda. Hasil 
analisis menunjukkan bahwa secara simultan ada pengaruh yang sangat signifikan self-leadership dan usia 
terhadap work engagement. Kedua variabel ini memberikan sumbangan terhadap work engagement sebesar 
41,8 %, sedangkan secara partial self-leadership memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work engagement 
(subangan efektif yang dihasilkan sebesar 21,3 %), begitu juga dengan pengaruh usia terhadap work 
engagement (signifikan) dengan sumbangan efektif yang dihasilkan sebesar 20,5 %. Kesimpulannya adalah self-
leadership dan usia mampu memprediksi tingkat work engagement karyawan milenial, dan pengaruh yang 
diberikan self-leadership lebih dominan daripada pengaruh usia. 
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This study aims to examine the effect of self-leadership and age on work engagement in millennial employees. 
The research sample consisted of 31 employees obtained using purposive sampling with characteristics ranging 
from 18 years to 37 years, education at least S1 and having a working period of more than 1 year. The data 
collection method uses a Likert model scale consisting of a self-leadership scale and a work engagement scale. 
Data analysis techniques to test the hypothesis using multiple regression analysis. The results of the analysis 
show that simultaneously there is a very significant influence of self-leadership and age on work engagement. 
These two variables contribute to work engagement by 41.8%, while partially self-leadership has a significant 
effect on work engagement (effective contribution generated by 21.3%), as well as the effect of age on work 
engagement (significant). with the resulting effective contribution of 20.5%. The conclusion is that self-
leadership and age are able to predict the level of work engagement of millennial employees, and the effect of 
self-leadership is more dominant than the effect of age. 
 




Organisasi dalam menghadapi persaingan kerja di era globalisasi dituntut untuk selalu menjaga 
kualitas sumber daya manusia (SDM) agar dapat terus berinovasi, unggul, dan memenangkan 





persaingan dengan berbagai kompetitor yang muncul. SDM yang saat ini mengisi ruang-ruang kerja 
dalam organisasi sebagian besar merupakan generasi milenial dengan rentang usia dari 18 tahun 
hingga 36 tahun. Menurut Howe dan Strauss (2000) generasi milenial adalah mereka dengan 
kelahiran di tahun 1981-2000. 
 Dilansir dari Kompas.com, CEO Zalora Indonesia Anthony Fung mengungkapkan bahwa tidak 
mudah memimpin karyawan dengan 80% merupakan generasi milenial, hal ini karena karyawan 
milenial cenderung berpindah tempat dan mudah merasa bosan ketika bekerja. Mereka 
menginginkan kesuksesan secara instan dalam pekerjaannya. Sependapat dengan pendapat 
sebelumnya, menurut Arnett (2007) generasi milenial memiliki rasa keingintahuan yang tinggi, 
memiliki semangat ketika di awal bekerja namun mudah bosan dan generasi ini senang dengan jalan 
pintas sehingga tidak dapat menghargai suatu proses. Menurut Schaufeli dan Salanova (2011) 
organisasi tidak lagi membutuhkan karyawan dengan kemampuan kesehatan fisik yang prima namun 
karyawan yang termotivasi untuk bekerja dan memiliki keterlibatan lebih dalam mewujudkan visi 
organisasi. 
Hasil wawancara pada tanggal 18 Febuari 2020 kepada 5 karyawan milenial mengatakan bahwa 
saat ini dirinya sedang mengikuti tes CPNS atau melamar ke organisasi lain tanpa sepengetahuan 
pihak organisasi sebelumnya. Sedangkan hasil observasi yang berlangsung selama 3 hari pada tanggal 
19 - 21 Febuari 2020, menunjukkan bahwa tingkat absensi yang kurang memuaskan, serta kurangnya 
inisiatif dan kreativitas dalam menjalankan pekerjan. Fenomena tersebut merupakan fenomena 
karyawan milenial yang memiliki work engagement rendah sehingga memungkinkan dirinya untuk 
berpindah organisasi yang menurutnya lebih baik. Menurut Schaufeli et al. (2002) work engagement 
adalah perilaku positif individu di lingkungan kerja yang ditandai dengan semangat dalam bekerja 
(vigor), dedikasi dalam mengabdikan diri (dedication), dan penghayatan dalam bertugas (absorption).  
Dampak negatif yang dihasilkan dari rendahnya work engagement pada karyawan akan 
memengaruhi keterlibatan individu dalam meningkatkan produktivitas organisasi, seperti rendahnya 
kinerja karyawan. Namun, ketika organisasi memiliki karyawan dengan work engagement tinggi hal 
ini akan mengarah pada tingginya motivasi kerja dan loyalitas karyawan (Schaufeli & Bakker, 2010). 
Menurut Robbins (2013) karyawan dengan work engagement mampu mengenali dirinya dan 
tanggung jawabnya dalam bekerja, selain itu karyawan juga cenderung memiliki energi yang kuat, 
antusias dalam menyelesaikan tugas dan sepenuhnya menikmati kegiatan atau aktivitas dalam 
organisasi, sehingga terjalin sikap saling membutuhkan antara organisasi dengan karyawan (Bakker 
et al, 2014). Mengacu pada pendapat tersebut oleh karenanya work engagement pada karyawan 
sangat dibutuhkan setiap organisasi, dengan demikian sangat penting bagi organisasi untuk 
mengetahui faktor-faktor prediktor yang dapat meningkatkan atau menumbuhkan work engagement 
pada karyawan. 
Hasil penelitian yang dilakukan Bakker dan Demerouti (2008) menunjukkan bahwa faktor yang 
mampu prediksi tinggi rendahnya work engagement karyawan adalah job resources dan personal 
resources. Job resources memiliki peran dalam memberikan gambaran tentang pentingnya peran 
individu untuk menyelesaikan tugasnya. Sementara personal resources mengacu pada kognisi dan 
keyakinan diri tentang kontrol diri di lingkungan organisasi. Study baru yang dikemukakan Kotze 
(2018) menjelaskan pembelajaran baru yang menguji peran sumber daya pribadi yaitu modal 
psikologis, mindfulness, dan kepemimpinan diri terhadap work engagement. Situasi yang ada saat ini 
di dalam organisasi menunjukkan situasi yang dinamis sehingga untuk dapat berkembang secara 
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dinamis kita dapat memberikan sasaran kepada karyawan dengan teori self-leadership. Sesuai 
dengan pendapat sebelumnya Sim dan Manz (1996) mengungkapkan bahwa self-leadership 
merupakan teori yang cocok digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan pada abad dua puluh 
satu. 
Kepemimpinan diri adalah proses individu untuk dapat mempengaruhi dirinya sendiri dan 
memunculkan motivasi dari dalam dirinya sehingga dapat berperilaku sesuai standar yang ada 
didalam organisasi (Jackson, 2004). Adapun penjelasan lain kepemimpinan diri adalah suatu proses 
yang ada di dalam diri seseorang untuk memberikan motivasi dan mengarahkan dirinya untuk dapat 
berperilaku dengan cara yang sudah diharapkan orang lain kepada dirinya (Konradt et al, 2009).  
Kepemimpinan diri menjadi penting keberadaannya untuk meningkatkan work engagement ketika 
seorang karyawan berada didalam organisasi. Menghadapi kondisi organisasi yang semakin kompleks 
mengharuskan seorang karyawan untuk dapat memimpin dirinya sendiri untuk menyelesaikan dan 
berkontribusi secara maksimal didalam organisasi. 
Menurut Chung dan Angeline (2010) keterikatan dalam bekerja lebih besar dirasakan oleh guru 
yang memiliki usia lebih tua karena mereka dapat lebih memotivasi dirinya dan berharap dapat 
dipromosikan menurut jenjang senioritas dan loyalitasnya dalam bekerja. Penelitian senada yang 
dilakukan Ramos et al (2016) menemukan bahwa karyawan dengan usia relatif tua cenderung lebih 
berpengalaman, tangguh dan berkomitmen dengan organisasinya, sedangkan karyawan dengan usia 
relatif muda cenderung memiliki keterlibatan lebih rendah dengan organisasinya, karna kurangnya 
mengembangkan dirinya serta kurangnya support dari dalam dirinya dan lingkungan kerja. Faktor 
usia dalam pekerjaan ini menjadi kontribusinya seorang karyawan untuk dapat engagend dengan 
organisasinya. 
Didasari dari penjelasan sebelumnya, penulis tertarik untuk meneliti tentang peran self-leadership 




Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan milenial di Sekolah Dasar Tumbuh Yogyakarta. 
Kriteria yang digunakan adalah berusia antara 18-37 tahun, memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun 
kerja, dan berpendidikan minimal S1. Jumlah sampel sebanyak 31 responden yang diperoleh melalui 
teknik quota sampling, yaitu suatu metode pengambilan sampel yang dilakukan dengan cara 
menetapkan jumlah tertentu sebagai target yang harus dipenuhi, selanjutnya berdasarkan jumlah 
tersebut peneliti mengambil sampel secara acak hingga mencapai jumlah yang telah ditentukan 
(Sugiyono, 2010). Jumlah 31 Dalam penelitian ini didasari atas pendapat Mahmud (2011) “dalam 




Penyusunan skala work engagement dibuat berdasarkan pada Utrech Work Engagement Scale 
“UWES” (Schaufeli dan Bakkeri, 2003) dengan tiga dimensi (vigori, dedication dan adsorptioni) dan 
terdiri dari 17 aitem. Dimensi vigor dibuat dalam bentuk pernyataan berupa “ditempat kerja, saya 
merasa penuh dengan energi” dan “pada saat bekerja saya merasa kuat dan penuh semangati”. 
Dimensi dedication dibuat dalam bentuk pernyataan “saya memandang pekerjaan yang saya lakukan 





penuh dengan makna” dan “saya antusias dengan pekerjaan yang dilakukan”. Dimensi absorption 
dibuat dalam pernyataan “waktu terasa begitu cepat ketika saya bekerja” dan “saat bekerja, saya 
seakan lupa hal lain yang ada disekitar. Berdasarkan hasil uji coba pada 31 responden didapat 17 
aitem valid dengan koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,920 dan memiliki indeks daya beda yang 
bergerak dari 0,406 hingga 0,827. 
Skala yang digunakan dalam mengungkap variable self-leadership menggunakan skala self-
leadership dari Houghton dan Neck (2002) yaitu Revised Self-Leadership Questionnaire “RSLQ” yang 
terdiri dari 35 aitem dengan tiga kategori yaitu strategi memusatkan perilaku, strategi penghargaan 
alamiah, dan strategi pola berpikir konstruktif. Kategori strategi memusatkan perilaku dibuat 
pernyataan berupa “saya menetapkan tujuan khusus untuk kinerja diri saya sendiri” dan ketika saya 
melakukan tugas dengan sangat baiki, saya suka memanjakan diri dengan beberapa hal atau kegiatan 
yang sangat saya sukai”. Kategori penghargaan alamiah dibuat dalam bentuk pertanyaan berupa 
“saya mencari kegiatan dalam pekerjaan saya yang saya sukai” dan “saya menemukan cara favorit 
saya sendiri untuk menyelesaikan sesuatui”. Kategori strategi berpikir konstruktif dibuat dalam 
bentuk pernyataan berupa “saya menggunakan imajinasi saya untuk membayangkan diri saya 
melakukan tugas-tugas penting dengan baik” dan kadang-kadang saya menemukan saya berbicara 
kepada diri saya sendiri (dengan suara keras atau di kepala saya) untuk membantu saya mengatasi 
masalah-masalah sulit yang saya hadapi. Berdasarkan hasil uji coba pada 31 responden didapat 24 
aitem valid dengan koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,885 dan memiliki indeks daya beda yang 
bergerak dari 0,302 hingga 0.708. 
 
Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi ganda yang merupakan salah satu teknik dari 
analisis parametrik untuk menganalisis pengaruh self-leadership dan usia terhadap work engagement 
pada karyawan milenial. Uji prasyarat menjadi syarat mutlak dilakukannya analisis regresi ganda, 




Berdasarkan hasil uji normalitas pada work engagement, self-leadership dan usia diperoleh skor 
Kolmogorov-Smirnov sebesar 1,144, 0,517, 1,208 dengan taraf signifikansi 0,146, 0,952, 0,108. 
Kaidah yang digunakan dalam analisis ini adalah data dikatakan terdistribusi dengan normal apa bila 
skor Asymp.sig > 0,05, artinya sample yang digunakan mampu mewakili populasi. 
 
Tabel 1. Uji Normalitas 
Variabel Kolmogorov-Smirnov Z Sig. Keterangan 
Work engagement 0,517 0,146 Normal 
Self-leadership 1,208 0,952 Normal 
Usia 1,144 0,108 Normal 
 
Hasil uji linearitas antara self-leadership dengan work engagement mendapatkan skor F Linearity 
sebesar 13,439 dengan taraf signifikansi 0,006 sedangkan antara usia dengan work engagement 
menghasilkan skor F Linearity sebesar 8,133 dengan taraf signifikansi 0,010. Kaidah pengambilan 
keputusan yang digunakan adalah data dikatakan linier apa bila skor Sig. < 0.05.  
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Tabel 2. Uji Linieritas 
Variabel F Linearity Sig. Keterangan 
Self-leadership dengan Work Engagement 13,439 0,006 Linier 
Usia dengan Work Engagement 8,133 0,010 Linier 
 
Hasil uji multikolineritas pada self-leadership dan usia mendapatkan skor tolerance sebesar 0,930 
dengan taraf VIF sebesar 1,075. Kaidah pengambilan keputusan yang digunakan adalah data 
dikatakan tidak terjadi multikolinieritas apabila skor tolerance > 0,1 dan skor VIF < 10. 
 
Tabel 3. Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Self-leadership 0,930 1,075 Tidak terjadi Multikolinieritas 
Usia 0,930 1,075 Tidak terjadi Multikolinieritas 
 
Hasil analisis regresi ganda pada self-leadership dan usia terhadap work engagement diperoleh 
skor F sebesar 10,046 dengan taraf sig. 0,001. Secara simultan kedua varibel independen tersebut 
memberikan sumbangan terhadap work engagement sebesar 41,8 %. Kaidah yang digunakan dalam 
analisis ini hipotesis dapat diterima jika diperoleh skor sig. < 0,05. 
 
Tabel 4. Uji Hipotesis Mayor 
Variabel F  R Square Sig. Keterangan 
Self-leadership dan Usia terhadap  
Work Engagement 
10,046 0,418 0,001 Sangat Signifikan 
 
Hasil analisis regresi ganda secara partial pada self-leadership terhadap work engagement 
diperoleh skor Beta sebesar 0,412 dengan taraf sig. 0,010, sedangkan pada usia terhadap work 
engagement koefisien Beta yang diperoleh sebesar 0,401 dengan taraf sig. 0,012. Kaidah 
pengambilan keputusan yang digunakan dalam analisis ini hipotesis dapat diterima jika skor sig. < 
0,05. 
 
Tabel 5. Uji Hipotesis Minor 
Variabel Beta  Sig. Keterangan 
Self-leadership terhadap Work Engagement 0,412 0,010 Signifikan 
Usia terhadap Work Engagement 0,401 0,012 Signifikan 
 
Rumus yang digunakan untuk mengetahui sumbangan efektif dari masing-masing variabel 
independen terhadap work engagement adalah SE = Standardized Coefficients Beta x Zero Order x 
100 %. Berdasarkan rumus tersebut diperoleh sumbangan efektif self-leadership terhadap work 
engagement sebesar 21,3 % dan sumbangan efektif usia terhadap work engagement sebesar 20,5 %. 
 
Tabel 6. Koefisien Determinasi 
Variabel Beta Zero Order % Sumbangan 
Self-leadership terhadap Work Engagement 0,412 0,518 100 21,3 % 
Usia terhadap Work Engagement 0,401 0,510 100 20,5 % 
 
  






Penelitian tentang work engagement sering dikaitkan dengan teori job demands-resources (JD-R) 
dari Bakker dan Demerouti (2017) yang merupakan teori yang mampu menjelaskan work 
engagement. Diperkuat dengan hasil riset yang dilakukan oleh Schaufeli dan Salanova (2011) job 
resources dan personal resources merupakan prediktor dari work engagement. Job resources dalam 
bekerja dapat menggambarkan betapa pentingnya peran karakter dari dalam diri karyawan, 
sedangkan personal resources memiliki peranan dalam mengelola kognitif dan keyakinan karyawan 
dalam mengontrol dirinya didalam siatuasi kerja. Menurut Kotze (2018) menjelasakan bahwa peran 
personal resources yaitu modal psikologis, mindfulness, dan kepemimpinan diri. Sehingga peneliti 
tertarik menggunakan self-leadership dalam memprediksi work engagement. Hasil temuan yang 
didapat dalam penelitian ini self-leadership dan usia berpengaruh terhadap work engagement pada 
karyawan milenial, dengan demikian temuan ini dapat sejalan dengan hipotesis peneliti. Sumbangan 
yang diberikan self-leadership terhadap work engagement sebesar 21,3 % sedangkan sumbangan 
usia terhadap work engagement sebesar 20,5 %. 
Work engagement dapat ditingkatkan melalui self-leadership dengan cara mengatur dan 
memotivasi dirinya sendiri, memotivasi dirinya ketika dalam situasi kerja, mengendalikan diri, dan 
memahami kondisi dirinya (Yuwanto, 2014). Meningkatnya self-leadership dalam diri karyawan akan 
menjadikan dirinya lebih cakap, berpikir kedepan, bertanggung jawab, ulet, serta yakin dalam setiap 
pekerjaanya. Pendapat sebelumnya mengacu pada teori dari JD-R Model dengan meningkatkan 
personal resources akan mampu meningkatkan work engagement karyawan dalam bekerja. Self-
leadership akan membentuk karyawan untuk lebih terikat dengan organisasinya sehingga dapat 
memberikan kontribusi lebih terhadap produktivitas organisasi. Adapun beberapa hasil penelitian 
sebelumnya seperti dari Wang dan Hsieh (2013) juga menghasilkan bahwa self-leadership 
berpengaruh positif terhadap work and employee engagement, selain itu temuan dari Houghton dkk 
(2004) menunjukkan bahwa self-leadership memberikan pengaruh terhadap work engagement 
karyawan dengan cara membangun self-direction dan self-motivation untuk berperilaku postif agar 
produktivitas di dalam organisasi meningkat.  
Menurut Chung dan Angeline (2010) keterikatan dalam bekerja lebih besar dirasakan oleh guru 
yang memiliki usia lebih dewasa karena mereka dapat lebih memotivasi dirinya dan berharap dapat 
dipromosikan menurut jenjang senioritas dan loyalitasnya dalam bekerja. Penelitian senada yang 
dibuat oleh Ramos dkk (2016) mengatakan bahwa karyawan dengan usia dewasa cenderung lebih 
berpengalaman, tangguh dan terikat dengan organisasinya, sedangkan karyawan usia lebih muda 
cenderung memiliki work engagement dengan organisasinya lebih rendah karna kurangnya 
mengembangkan dirinya serta kurangnya dorongan dari dalam dirinya dan lingkungan kerjanya. 
Faktor usia dalam pekerjaan ini menjadi kontribusi seorang karyawan untuk dapat terikat dengan 
organisasinya. Usia 18-24 tahun merupakan usia untuk milenial muda dan 25-34 merupakan usia 
untuk milenial dewasa, perbedaan usia milenial muda dan milenial dewasa ini memiliki work 
engagement dengan organisasi yang berbeda-beda. Usia milenial dewasa cenderung lebih dapat 
mengelola dirinya bahkan memunculkan motivasi dalam dirinya untuk terus dapat bekecimpung 
dengan pekerjaannya sedangkan dengan milenial muda cenderung lebih sulit untuk beradaptasi dan 
kesulitan untuk menumbuhkan motivasi dari dalam dirinya sehingga akan mengakibatkan tingkat 
work engagement yang berbeda. Penelitian serupa yang dilakukan oleh Brewer dan Shapard (2004) 
menunjukkan bahwa karyawan milenial muda lebih sering mengalami burnout daripada milenial 
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dewasa, hal ini dikarenakan karyawan muda belum memiliki banyak pengalaman untuk 
menggunakan potensi disekitarnya seperti dukungan rekan kerja, dukungan atasan dan tuntutan 
pekerjaan yang masih ringan. Sikap yang seperti itu akan mengakibatkan seorang karyawan kesulitan 
untuk dapat terikat dengan organisasi tempatnya bekerja. 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pembahasan diatas dapat disimpulkan bahwa self-leadership dan usia mampu 
memprediksi work engagement karyawan milenial di SD Tumbuh, Yogyakarta. Sumbangan yang 
dihasilkan self-leadership terhadap work engagement lebih dominan daripada sumbangan yang 
diberikan usia terhadap work engagement. 
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